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Señores miembros del jurado calificador; cumpliendo con las disposiciones establecidas 
en el reglamento de grado y títulos de la Universidad césar Vallejo; pongo a vuestra 
consideración la presente investigación titulada “Gestión del talento humano y su 
relación con el cumplimiento de metas de los comités de gestión del Programa Nacional 
Cuna Más, periodo 2018”, con la finalidad de optar el título de Maestro en Gestión 
Pública.  
 
La investigación está dividida en siete capítulos:  
I. INTRODUCCIÓN. Se considera la realidad problemática, trabajos previos, teorías 
relacionadas al tema, formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis 
y objetivos de la investigación. 
II. MÉTODO. Se menciona el diseño de investigación; variables, operacionalización; 
población y muestra; técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad y métodos de análisis de datos. 
III. RESULTADOS. En esta parte se menciona las consecuencias del procesamiento 
de la información.  
IV. DISCUSIÓN. Se presenta el análisis y discusión de los resultados encontrados en 
la tesis. 
V. CONCLUSIONES. Se considera en enunciados cortos, teniendo en cuenta los 
objetivos planteados. 
VI. RECOMENDACIONES. Se precisa en base a los hallazgos encontrados.  
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El presente estudio titulado “Gestión del Talento Humano y su relación con el 
cumplimiento de metas de los Comités de Gestión del Programa Nacional Cuna Más, 
periodo 2018”, tuvo por objetivo general el determinar la relación existente de la gestión 
del talento humano y el cumplimiento de metas de los comités de gestión del Programa 
Nacional Cuna Más, periodo 2018. Esta investigación se desarrolló bajo una metodología 
básica con diseño correlacional – transversal. Por lo que la muestra estuvo conformada por 
26 comités de las diferentes provincias y distritos, siendo los instrumentos empleados los 
cuestionarios y las listas de cotejo. Posteriormente se logró obtener como resultado que la 
gestión del talento humano fue calificada como deficiente por el 50% de acompañantes 
encuestados, mientras que, el 19% lo califica como regular y solo un 31% restante, lo 
califican como eficiente. En tanto el 65% de las acompañantes, cumplen de manera 
deficiente las metas establecidas, mientras que el 35% restante, lo cumple de manera 
eficiente. Al finalizar la investigación se llegó a la conclusión que la gestión del talento 
humano se relaciona significativamente con el cumplimiento de metas de los comités de 
gestión del Programa Nacional Cuna Más, periodo 2018, debido a que el margen de error 
fue menor a 0,05. 
 
Palabras claves:  









The present study entitled "Human Talent Management and its relation with the fulfillment 
of the goals of the Management Committees of the National Program More Cradle, period 
2018", had as a general objective to determine the existing relationship between human 
talent management and compliance. of goals of the management committees of the 
National Program Cuna Más, period 2018. This research was developed under a basic 
methodology with correlational - transversal design. For this reason, the sample consisted 
of 26 committees from the different provinces and districts, the instruments used being 
questionnaires and checklists. Subsequently, it was obtained as a result that the 
management of human talent was rated as deficient by 50% of the respondents, while 19% 
rated it as regular and only a remaining 31% rated it as efficient. While 65% of the 
companions, meet poorly established goals, while the remaining 35%, meets it efficiently. 
At the end of the investigation, it was concluded that the management of human talent is 
significantly related to the fulfillment of the goals of the management committees of the 
National Program Plus Cradle, period 2018, because the margin of error was less than 0.05. 
 














1.1.  Realidad problemática 
Actualmente la dinámica empresarial exige mayores niveles de competitividad, 
por medio de un adecuado sistema para responder a las eventualidades; 
esencialmente la parte directiva de las diferentes organizaciones, empresas 
(privada o pública) e instituciones, quién ocupa herramientas para un mejor 
cumplimiento de las metas.  
 
Las instituciones a nivel internacional, como las unidades de progreso hallan en la 
GTH un sinfín de oportunidades así como una gran de retos mirando desde el 
punto de vista profesional, pues la GTH es el componente primordial que 
determina el triunfo o fracaso de las organizaciones y/o instituciones, debido 
principalmente a que presentan características diferentes que deben de tratar de ser 
unificadas con el fin de que sea posible cumplir con las metas y objetivos que 
tienen las organizaciones. Estas afirmaciones encuentran sustento en lo expuesto 
por Martínez (2017) quien manifiesta que el capital humano, también conocido 
como talento o recurso humano, o cómo fuerza laboral, ya que el trabajador ha 
dejado de ser percibido como un gasto en las grandes organizaciones e 
instituciones para ser considerado como un activo. Cada día se genera más 
información y resulta más importante trabajar de forma colaborativa, compitiendo 
y accediendo vía remota a datos compartidos que faciliten las gestiones con la 
finalidad de lograr los propósitos delimitados en las organizaciones. Asimismo, 
este nuevo paradigma exige, utilizar con acierto nuevas herramientas que estén 
especialmente diseñadas para una concepción actual de los Recursos Humanos. Se 
hace indispensable en mayor grado incluir para la institución mecanismos que 
faciliten generar una relación adecuada entre la gestión y las estrategias para 
cumplir metas, pero beneficiando la incorporación del empleador en la planeación 
y el alcance de los objetivos, añadiendo valor a la administración de talento 
humano y proporcionando un cumplimiento óptimo de las metas (pp. 1-2).  
 
El gestionar los recursos humanos es elemental en lo que concierne al 
cumplimiento de las metas para las organizaciones tanto públicas, como privadas, 
y frente a lo expuesto en líneas anteriores, Zavala (2012) manifiesta que, para 
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cumplir los propósitos requiere indispensablemente del accionar propio de las 
personas, en un primer momento parece irracional ya que al analizar el caso en 
que, al poseer una empresa que compra materiales productos, es indispensable 
realizar gestiones con las aduanas, contrato de personal, pago de impuestos, 
comerciar con compradores internacionales, etc. Pues es muy sencillo decir que 
dependemos de muchos individuos, en nuestra consciencia es de esa manera, pero 
la valedero en el plano mental está el tema de la energía, el potencial de las ideas 
abre puertas de una manera maravillosa, cuando un individuo posee 
convencimiento todo ese grupo de individuos contestará de forma positiva (pp. 1-
3). 
 
A nivel nacional es un reto grande para todas las empresas manejar una correcta 
GTH; pues el impulso, creatividad, dinámica, racionalidad son elementos que los 
individuos dan a conocer en el entorno laboral, ya sea en el sector privada o 
pública. Tanto así que, sin institución u organización, ni personas no se lograría 
una exitosa gestión. Ante esta situación sostuvo Motalbetti (2014) señala que la 
GTH es una responsabilidad de todas las áreas y no de los recursos humanos, 
donde cada jefe debe de ser un líder que faculte retener, formar y desarrollar sus 
habilidades. En la medida que esto pasa, poseen desafíos, metas y se 
responsabilizan más con la empresa o entidad. Y finalmente, concluye que el 
prototipo tradicional de retención ya no funciona, hay muchas más cosas 
sobresalientes, hay cosas que los incentiva más, no simplemente el lado 
económico- que es necesario- puesto que otras incentivaciones, y en eso se debe 
de trabajar. (pp. 1-2). 
Los acompañantes técnicos se encargan de efectuar el acompañamiento de las 
facilitadoras en las visitas de hogares, brindar asistencia técnica y realizar 
reuniones para el compartir y fomentar el aprendizaje (reuniones familiares con el 
fin de establecer espacios de juego para el aprendizaje educativo de los niños) no 
lograron cumplir con las metas que se fueron establecidas para todos los comités 
(26 comités, por ende 26 acompañantes). Entre las razones que se encuentran para 
este incumplimiento están: la falta de capacitación, el no poder brindar materiales 
(generando que las facilitadoras sean las que compren con dinero de su bolsillo 
los materiales), o contar con materiales desfasados y en condiciones inadecuadas. 
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1.2. Trabajos previos 
 A nivel internacional 
Flores, S. (2015). En su trabajo de investigación titulado: Modelo estratégico de 
gestión de talento humano para la superintendencia de economía popular y 
solidaria. (Tesis de maestría). Pontificia universidad Católica del Ecuador. Concluyó 
que: 
En que es primordial la postura que se realizado en la organización en la “gestión de 
procesos” que inclusive se coloca dentro de un pilar estratégico, con la planificación, 
evaluación, implementación, la verificación y la optimización de los procedimientos 
han facultado que la superintendencia tome decisiones mucho más objetivas y que 
acierten más en la estrategia. Del mismo modo, la automatización en los 
procedimientos que son estables, ampararon a que la organización no derroche sus 
esfuerzos en las funciones monótonas y que mejor conduzca su gestión hacia la 
calidad de servicios). 
 
Pérez, G. (2014). En su trabajo de investigación titulado: La Gestión del Talento 
Humano y su incidencia en la calidad del servicio al cliente en la Cooperativa de 
Ahorro y Crédito San Francisco Ltda. (Tesis de Pregrado). Universidad técnica de 
Ambato. Ambato, Ecuador. Concluyó que: 
En que la cooperativa ambiciona aumentar su lista societaria activa, en sus distintas 
particularidades de préstamos, guiando a los usuarios que conforman la cartera joven 
de la empresa, para que logren alcanzar los propósitos por medio de la inversión y 
del ahorro. 
 
Jacome, A. (2017). En su trabajo de investigación titulado: En su presentación de su 
tesis: La gestión por competencias y su relación con los métodos de valuación de 
puestos de los trabajadores de la empresa pública – empresa municipal de servicios 
de agua potable y alcantarillado de Ambato. (Tesis de Maestría). Universidad 
Técnica de Ambato. Ambato, Ecuador. Concluyó que: 
En que el clima laboral en la empresa nos es muy agradable, ya que no cuenta con 
una gestión por competencias y no se utilicen las competencias laborales, 
agregándoles, la insuficiencia de un método de valoración de puestos ha provocado 
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funcionarios con carencia de motivación, por lo que, al estar bien posicionados y 
muy bien pagados con su labor, imposibiliten lograr con sus objetivos planteados). 
 
Ponce, B. (2014). En su trabajo de investigación titulado: La gestión del talento 
humano y su incidencia en el desempeño laboral en el ministerio de justicia, 
derechos humanos y cultos planta central- Quito.( Tesis de Maestría). Universidad 
tecnológica Equinoccial. Quito, Ecuador. Concluyó que:  
Entorno al subsistema de planificación con respecto a gestionar los recursos 
humanos, el 92% de colaboradores al que se le aplicó la encuesta manifiestan que su 
área posee el personal adecuado y primordial para desempeñarse laboralmente, por 
ese motivo se toma en cuenta que los individuos desempeñan las funciones dadas por 
su jefe sin complejidades e inconvenientes en el desarrollo de sus metas. 
 
Olivàrez, B. (2014). En su trabajo de investigación titulado: El control de gestión de 
las operaciones de crédito de primer piso y su incidencia en el cumplimiento de 
metas de la corporación financiera nacional sucursal Ambato durante el año 2013. 
(Tesis de Pregrado). Universidad Técnica de Ambato. Ambato, Ecuador. Concluyó 
que: 
En su presentación de tesis acerca del método de los controles para gestionar aquellas 
transacciones de préstamos de la primera planta, sumado al asunto para desarrollar 
los propósitos de la CFN Ambato, optó por una investigación descriptiva y contando 
con el desarrollo de un estudio no experimental, misma a la que se sometió a un total 
de 27 colaboradores de la organización por medio del uso de un cuestionario. Con 
ello se arribó respecto al control de gestión, se logra inferir una carencia de 
estabilidad para el grupo de indicadores empleados, del departamento de créditos de 
la primera planta establecida por la planificación estratégica, por lo es aislado por la 
secuencia de vinculaciones causales, efectos y correlación que facultan el óptimo 
empleo de bienes organizacionales. 
 
A nivel nacional 
Santa María, F. (2017). En su trabajo de investigación titulado: Gestión del talento 
humano y su relación con el desempeño laboral en profesionales de la salud de una 
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microred. Lambayeque 2017. Tesis de Maestría. Universidad Cesar Vallejo. Lima, 
Perú. Se concluyó que: 
En valores de p=0.000<0.05, con lo cual refutó la hipótesis, señalando que hay 
vinculación significativa (r=0,760) entre gestionar el Talento Humano y el 
desenvolvimiento de las laborales de los colaboradores de salud mental de una 
Microred de Lambayeque 2017). 
 
Parizaca, Y. (2017). En su trabajo de investigación titulado: Evaluación de la gestión 
de gobierno en el cumplimiento de metas presupuestales de la municipalidad 
distrital de alto Inambari- Sandia periodo 2013- 2014. (Tesis de Pregrado).  
Universidad Nacional del Altiplano-Puno. Puno- Perú. Concluyo que: 
Con el análisis, logro corroborarse que la institución no tiene la capacidad adecuada, 
tampoco posee la competitividad que toda institución del sector público posee con el 
fin de alcanzar las metas organizacionales, en este sentido, fue necesario proponer 
directivas internas y lineamientos que faculten lograr un mejor desarrollo de los 
presupuestos del ingreso y gasto que faculten alcanzar las metas presupuestarios y 
propósitos organizacionales de la Municipalidad Distrital de Alto Inamabari). 
 
Ligue, R. (2017). En su trabajo de investigación titulado: Evaluación de la ejecución 
presupuestaria de ingresos y gastos en el logro de metas institucionales de la 
municipalidad distrital de santa lucia, periodo 2014 – 2015.(Tesis de Pre Grado). 
Universidad José Carlos Mariátegui. Moquegua, Perú. Concluyo que: 
 La Municipalidad Distrital de Santa Lucia, ha poseído un desarrollo presupuestario 
de ingresos en la etapa 2014 S/.7,296,202.61, cuando el presupuesto era de 
S/.8,444,590.00 y se desarrolló un 86.40% y para el 2015 se estipuló S/. 6,753, 
800.00 desarrollándose el 89.41% con una cantidad de S/. 6, 038,705.28, esto nos da 
a conocer que no existe el óptimo desarrollo de los presupuestos del ingreso). 
 
Nolberto, M, (2017). En su trabajo de investigación titulado: Gestión del talento 
humano y el desempeño laboral de la municipalidad distrital de Pichanaqui, 2017. 
(Tesis de Pregrado). Universidad de Huánuco. Huánuco. Concluyo que: 
  El gestionar el Talento humano se relaciona con el desarrollo Laboral en la 
Municipalidad Distrital de Pichanaqui después de sujetarse a la prueba de Rho de 
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Spearman nos mostró el cálculo de 0.819, lo que nos da a conocer que hay una 
correlación positiva superior, entre la gestión del personal, con el desarrollo laboral. 
Dándonos a conocer, el eficiente desenvolvimiento de la GTH, se estimará en el 
cumplimiento laboral del empleador). 
 
A nivel local  
No se colocó estudios locales debido a que no existen investigaciones a nivel local en 
cuanto a las variables en estudio del Programa Nacional Cuna Más, por ello solo se 
describieron a nivel internacional y nacional. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Gestión del talento humano 
 
Concepto 
Hatum (2011) señala que el talento clave, talento crítico y gestión del 
talento: todas estas expresiones están relacionadas con el tema en cuestión. 
Pero aquí radica uno de los problemas al hablar del talento: parece que cada 
uno tiene su propia idea de lo que la palabra talento describe o captura. En 
sentido amplio, se refiere a las habilidades o capacidades que permiten que 
una persona desempeñe cierta tarea (p. 14)  
 
La Rosa (2008) señala de dar a conocer una idea de lo que se debe 
comprender por Gestión del recurso humano, es importante que se tenga en 
cuenta que dicha gestión, es conformada por individuos y entidades del 
sector empresarial. Los individuos están presentes en mayoría, a lo largo de 
sus vidas, en el sector laboral en plantas u organizaciones, dichas empresa al 
mismo tiempo son dependientes de mano de obra que opere y logre la 
eficiencia. Asimismo, es deducible que para ambos (recursos humanos – 
estructuración organizacional) existe una vinculación de dependencia la cual 
generará ventajas en una relación de reciprocidad. (p. 1). 
 
La Rosa (2008) menciona el gestionar el talento humano, conlleva un 
conjunto que en su totalidad está conformada por políticas y prácticas 
indispensables para la orientación de atributos de los puestos directivos 
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relacionados con el talento o RR. HH, el cual comprende, el seleccionar 
personal, el reclutar, el formar, las recompensas y el evaluar los 
desempeños. A esto, podría afirmarse que gestionar los recursos humanos 
deberá estar orientado a transformar a los empleadores como reales 
representantes y supervisores del usuario en las empresas, planteando 
iniciativa y desenvolviéndose en la gestión de las empresas en relación al 
valor del cliente (p.2). 
 
Hatum (2011, quien cita a Michaels y otros (2001, p. 12) definen el talento 
como la variable que adiciona toda capacidad de cada individuo: tanto los 
dones intrínsecos, el nivel de habilidad, los conocimientos, las experiencias, 
el intelecto, sus juicios, sus actitudes, el temperamento, y el nivel de 
motivación. Además, comprende las capacidades de aprendizaje y 
crecimiento. Sin embargo, es más complejo encontrar una buena definición 
de gestión del talento. Como señala Hatum (2011, quien cita a Lewis y 
Heckman, 2006), es muy difícil identificar un significado preciso para la 
expresión, debido a la confusión respecto de las definiciones de los términos 
usados y a las diferencias en los supuestos de los autores que escriben sobre 
el tema.  
 
Vallejo (2015), señala que las empresas de carácter público o privado, con 
la finalidad de alcanzar sus propósitos, requieren gestionar de forma 
adecuada una secuencia de recursos, el cual facilitará el logro de las metas. 
En este sentido, el tipo de recurso se clasifica en:  
Recurso material: comprende, la materia prima, el mobiliario, lo 
inmobiliario, el Capital de trabajo, entre otros. 
Recurso técnico: el tipo de Sistema, estructuras, flujo de procesos, 
procedimientos, las instrucciones, manuales, entre otros. 
Talento humano: Las actividades laborales, el nivel de conocimiento, la 
experiencia, el nivel de motivación, interés individual/colectivo, conductas, 




El gestionar el talento humano, conlleva toda una normativa de prácticas y 
políticas primordiales con el fin de orientar las temáticas administrativas 
con respecto al personal o los RR. HH, ya sea el aislamiento, el seleccionar 
personal, la capacitación, retribuciones y la valoración del desenvolvimiento 
(Chiavenato, 2011, citado por Vallejo, 2015, p. 19). 
 
La administración del talento humano se ocupa de proporcionar formación, 
desarrollar y motivar al personal, en consecuencia, se orienta a mantener y 
fidelizar el talento humano en la entidad (Chambers, 1998, citado por 
Vallejo, 2015, p.19).  
 
Administrar los recursos humanos conlleva el realizar la actividad referente 
las acciones que se realizan en la entidad con el fin de proporcionar 
formación, niveles de motivación adecuados y generar el sentido de 
pertenencia en los colaboradores sobre la organización en sí (Covey, (1966, 
citada por Vallejo, 2015, p. 19) 
 
Los Objetivos del Administrar al Personal  
Vallejo (2015) da a conocer que los objetivos de la GTH deben ayudar a la 
efectividad de la empresa; estos son: 
Cooperar con el logro de metas y el desarrollo de la misión: Alude a 
cumplir con los propósitos establecidos. 
Brindar un buen nivel de competencia: en otras palabras, generar, 
ejecutar destrezas y habilidades con los colaboradores para mejorar a 
productividad. 
Brindar personal idóneo y motivado: Reúne y elige a los colaboradores 
adecuados, con el fin de retenerlos y mantenerlos incentivados. 
Aumentar el nivel de satisfacción laboral: Los individuos satisfechos 
presentan mayores niveles de productividad, no obstante, los individuos que 
no se encuentras satisfechas se desunen de la organización, se ausentan 
habitualmente, lo que causa un índice de las personas insatisfechas. Por otro 
lado, los empleadores internos felices forman el éxito de la organización. 
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El desarrollo y resguardo del bienestar del trabajador: Es necesario que 
se señalen a continuación las características: los estilos para gestionar, la 
independencia, la libertad en el accionar, clima laboral optimo, la 
estabilidad laboral, la familiaridad, jornadas apropiadas laborales, 
incluyéndose las actividades importantes a gusto.  
Significa lograr un cambio en la empresa para convertirlo en un sitio 
agradable y llamativo con el fin de mantener personal talentoso. 
Gestionar e innovar: Conlleva la adaptación a las modificaciones de 
carácter social, político y cultural, tecnológico y económico. Las 
modificaciones traen consigo nuevas perspectivas que son ágiles y flexibles, 
mismos que plantean estrategias nuevas, ideas, programas, procesos y 
soluciones a los problemas de hoy en día y preferencias de los mercados. 
Conservar políticas éticas y Transparentes: Rendir las cuentas, sobre 
todo aquellas que manifiesten el ser transparentes, lo correcto, lo ético y el 
nivel de confianza. Concordancia. –laborar todos con las mismas metas 
individuales y organizacionales. En otras palabras, se busca el vínculo 
mutuo de beneficio - beneficio; el cual comprende la cultura de la 
corporación u gestión. 
Estructurar las labores individuales y colectivas: El cual esté planteado 
para ser relevante, incentivador y agradable, presentando óptimas 
condiciones de trabajo, optimizando los requisitos de vida dentro de la 
empresa (p. 19-20). 
 
La Rosa (2008, p.2) da a conocer que los individuos forman el activo más 
importante de toda empresa, por lo que, la filosofía general, el nivel cultural 
organizacional, los cuales deberán ser orientados con respecto a los 
individuos. El gestionar recursos humanos en las entidades, conlleva la 
actividad facultada a la contribución eficiente de los individuos para llegar 
las metas de la entidad y personales. Aquellos propósitos de la GTH son los 
siguientes: 
Cooperar con el logro de metas y el desarrollo de la misión: Es 
sumamente importante que el área de RR. HH entienda en un buen grado los 
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procesos en las actividades de la entidad. Aquello facultará el lograr de 
manera rápida las metas organizacionales. 
Proporcionar competitividad a la organización: El tener conocimiento 
correctamente las habilidades y el conocimiento del personal facultará que 
la empresa tenga mayores niveles de competencia empresarial en su 
totalidad, a diferente del resto de las organizaciones. 
Brindar personal idóneo, formado y motivado: La implementación de 
políticas salariales con el adecuado incentivo económico, sumado a las fases 
o niveles de formación para los colaboradores, permitirá el desarrollo tanto 
individual como colectivo de la entidad con el fin de alcanzar los objetivos 
establecidos por el personal y la organización. 
Aumentar el nivel de formación y satisfacción laboral: En la cual la 
entidad deba producir, niveles de bienestar reales y óptimos, para que el 
personal disfrute del desempeño autónomo indispensable en la realización 
de las funciones asignadas. Adicionalmente, el empleador deberá sentirse a 
gusto el desempeño de las labores del trabajador. En este sentido, la 
empresa deberá estar apta con el fin de que los colaboradores estén 
incentivados a desempeñarse en el transcurso de sus jornadas laborales. 
El desarrollo y resguardo del bienestar del trabajador: Dicho tema está 
vinculado con lo indicado en la premisa anterior, la empresa deberá 
delimitar los temas de la experiencia laboral como forma de gerencia, que 
tan autónomo es el personal para el desempeño y su accionar en a 
organización, entorno laboral a gusto, estabilidad en el trabajo, horas 
apropiadas laborales y tareas importantes. Además, los niveles de confianza 
en la entidad, será un elemento clave para que los colaboradores se 
mantengan en sus puestos asignados. 
Administrar el cambio: Para el transcurso del tiempo done nos 
desarrollamos, estamos expuestos avances continuos tanto 
tecnológicamente, como cultural, socialmente, económicamente, 
políticamente, entre otros. Aquello acarrea para el departamento de RR. HH 
la decisión de optar por estrategias nuevas, procesos, programas y 




Conservar políticas éticas, transparentes y fomentar conductas 
responsables: En la cual la delimitación de premisas éticas, deberán ser 
cumplidas por el departamento de Talento humano. En donde se involucra a 
los individuos y a las empresas, ellas deben guiarse de patrones morales y 
de compromiso social. 
 
La relevancia del gestionar al personal para la entidad 
Vallejo (2015) sostiene que hay empleadores no están satisfechos con el 
trabajo presente o el ambiente de trabajo, transformándose en una inquietud 
para los administradores; estas complicaciones, si no tienen solución en el 
instante, se transformarían en premuras por solucionarse. En las 
organizaciones, instituciones, hay un sinfín de inconvenientes y dilemas que 
deben de ser solucionados por los individuos que trabajan en la empresa; 
para lo cual se requiere contar con un personal altamente capacitado, que 
tengan respuesta rápida y solución de problemas (p. 21).  
 
Asimismo, el activo financiero, sumado al abastecimiento en la fábrica, 
suelen proveer insumos indispensables para la empresa, los trabajadores 
poseen una relevancia significativa, el gestionar al personal facilita el nivel 
de innovación en toda empresa, las personas se responsabilizan de 
esquematizar y en la producción de mercancías/servicios, de hacer un 
control de calidad, de repartir las mercancías, de designar el recurso 
financiero, de determinar las metas organizacionales. Asimismo, al no 
poseer personas eficientes, es inverosímil que una empresa alcance las 
metas, es por esto, que los directores del talento humano, tienen la labor de 
influenciar en la vinculación empresa-empleados (Vallejo, 2015, p. 21).  
 
Aspectos del gestionar a los recursos humanos  
La Rosa (2008) señala que gestionar los humanos se centra en tres asuntos 
importantes de las cuales se nombran a continuación: 
Las personas son seres humanos: Las cuales fueron concedidas con un 
atributo especial: identidad, lo que va a facultar diferenciarlas del resto, 
posen historias diferentes y tienen capacidad, aptitudes necesarias en la 
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administración idónea del patrimonio organizacional. Los individuos 
forman parte de los bienes físicos de la estructura financiera de la empresa. 
Las personas se consideran el capital intelectual: Son componentes, 
promotores en la empresa, aptos para proporcionar conocimiento, destreza y 
aprendizaje imprescindible en la innovación insistente y para incrementar el 
nivel competitivo que demanda la actualidad empresarial. Los individuos 
son pilar de empuje propio que activa la empresa, introduce vida, y no 
intermediarios pasivos, estáticos e inactivo. En congruencia, los individuos 
forman el capital culto de la empresa, un activo inmaterial en la empresa 
que incluye destreza, practica, inteligencia e información (La Rosa, 2008, 
p.2). 
Las personas son socias de la organización: Son aptos de manejarla al 
éxito y a la excelencia. Como asociados, los individuos dedican a la 
empresa: Ahínco, interés, compromiso, peligro, entre otros, sumado a la 
perseverancia beneficios de cada inversión: Sueldos, motivaciones, 
desarrollo profesional, optimizar el ambiente laboral entre otros aspectos. 
De acuerdo con esto, los individuos son vistos como asociados de la 
empresa, abastecedores de conocimiento, destreza y aptitudes y, 
especialmente, del aporte primordial en la organización: El conocimiento, el 
cual faculta el accionar racional y muestra un ideal y camino hacia las metas 
primordiales. Asimismo, todas las inversiones demuestran eficiencia, solo si 
se retornan beneficios favorables. Además, cuando el tamaño del retorno es 
conveniente y sostenible, la inclinación será conservar o incrementar la 
inversión. Los individuos son asociados activos de la empresa y no solo 
personas inmóviles que solo se basan al cumplimiento de las ordenes (La 
Rosa, 2008, p. 2) 
 
Evaluación de la gestión del talento humano 
Vallejo (2015) define que la GTH se orienta al progreso e implicación de los 
recursos humanos, alzando el desarrollo de los colaboradores, los cuales 
laboran para la organización o entidad; asimismo, la GTH faculta la 
comunicación tanto para el personal y para la empresa implicando a la 
organización en exigencias y propósitos del personal con la finalidad de 
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apoyarlos, ampararlos y brindarles un progreso individual con la capacidad 
de generar mejoras en la conductas e incentivar a los empleados, los cuales 
conforman el patrimonio con mayor relevancia en la organización. 
 
Además, se infiere las siguientes dimensiones e indicadores de las cuales se 
define a cada una de ellas para la evaluación de la variable (pp. 16-90).  
Desarrollo personas: Posee vinculación directa con respecto a la 
educación. El término Educar, tiene origen en el latín “educare”, el cual 
expresa “Extraer, llevar”. El modelo de formación, instrucción, preparación 
y progreso deberá asegurar las probabilidades de realizar en su totalidad las 
actividades asignadas, en concordancia de sus propias capacidades, las 
cuales son propias o conseguidas. Preparar individuos no solo requiere de 
brindar al personal contenidos informáticos con el fin de que asimilen 
conocimientos innovadores, destrezas y aptitudes; es ofrecerles datos de 
carácter básico con la finalidad de aprender conductas nuevas, se generen 
innovaciones y definiciones modificando costumbres y conductas que sean 
más eficientes en lo que realicen. 
Capacitaciones: Son procedimientos para el desarrollo de aptitudes en el 
personal, capacitándolos con el fin de aumentar la productividad y ayuden a 
lograr las metas organizacionales. Sumado, a la finalidad de enseñar e 
intervenir en las actitudes del personal para incrementar su progreso y 
rendimiento. 
Formación del personal: La formación de los individuos se vincula con la 
educación, la instrucción hacia el futuro y ofrece la oportunidad de mejorar 
su desempeño y crecimiento humano dentro y fuera de cualquier institución 
u organización. 
 
Organización del personal: Constituye la acción por medio del cual, la 
institución realiza procesos con el fin de ejecutar la organización y 
colocación del personal, por ello se hace indispensable direccionarse a 
estructurar a la entidad acorde al desenvolvimiento de los cargos y la 
correspondiente evaluación de su ocupación. 
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Orientación al personal: El direccionar comprende la delimitación del 
lugar del personal, encaminar, guiar o señalarle la dirección, dar 
reconocimiento de su posición, donde se localiza y guiarle, dirigirlo en sus 
actividades. Dar la orientación es el primer paso para orientar y colocar 
personas en las distintas actividades y dejar claras sus funciones y objetivos 
en la entidad, con la finalidad de generar mejoras en el bienestar del trabajo 
e incrementar la productividad.  
Modelado de trabajo: El modelado abarca los siguientes temas: El 
concepto de puesto, el diseño de puesto, la descripción y análisis de puesto, 
métodos para reunir datos sobre el puesto, administración de la carrera y 
trabajo en equipo. El modelado de trabajo conforma la estructura delimitada 
que se planeó, diseñó y reestructuró, es decir la forma en la cual se 
distribuyeron las actividades, la estructura de puestos, el diseño 
organizacional, su relación de puestos, si estos son rígidos, inmutables, si 
son fijos, permanentes, definidos, cerrados, individualizados o limitados. 
Mientras más flexible es la estructura organizacional, serán convertibles los 
puestos, existirá la presencia de equipos multidisciplinarios y auto dirigidos 
en lugar de ser permanentes y fijos. El modelamiento requiere flexibilidad y 
participación de la persona.  
Trabajo en equipo: Está conformado por los colaboradores que poseen 
propósitos similares para un fin determinado, por el cual, también se 
relacionan con sus intereses individuales y colectivos. 
Recompensar personas: Significa retribución, reconocimiento y premio 
por los servicios que alguien presta. La recompensa en un factor esencial 
para dirigir a los individuos en términos de remuneración, realimentación y 
reconocimiento por su función en la empresa.  
Recompensas organizacionales: Los individuos labora en base a la 
retribución que se le será otorgada por su trabajo, el compromiso laboral 
requiere del nivel de reciprocidad adjudicado acorde a los resultados que 
generarán sus labores. 
Política Salarial: Conjunto de toma de decisiones organizativas que 
escogen en temas relacionados a la retribución y servicios dadas a los 
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asistentes. Es crear un sistema de remuneración justo, equitativo y 
motivador. 
 
1.3. 2 Cumplimiento de metas 
Concepto 
Armijo (2010, p.2), hace mención que las metas cumplen un papel esencial 
dentro las empresas, organizaciones e instituciones, ya que permite de 
alguna forma expresar de forma explícita lo que se propuso al comienzo de 
cada actividad, es por ello que se describe a continuación lo siguiente:  
Muestra el grado de desempeño a lograr. 
Relacionados a las razones, abastecen el fundamento en la proyección de las 
operaciones y el financiamiento. 
 
Generalidades: 
Detalla un cumplimiento medible 
Detalla la fecha máxima o el tiempo de desempeño.  
Ser realista y alcanzable, ya que muestra un reto importante.  
 
Importancia de las metas 
Armijo (2010, pp. 3-6), menciona de la importancia que tienen las metas en 
las instituciones, organizaciones u empresas, y es sobre todo por lo que se 
describe en seguida a cada una de ellas:  
Medición y evaluación: Confrontación de los resultados recibidos con los 
logros determinados. Puede suceder en el momento del desarrollo 
(evaluación circunstancial) o al terminar dicho tiempo (evaluación ex post). 
Retroalimentación: Los desenlaces de las evaluaciones se informan a los 
centros de responsabilidad y a la dirección, con la finalidad de que estén 
comunicados con respecto al nivel de progreso de las metas proyectadas y, 
en situación de producirse desorientaciones relevantes con respecto a lo ya 
establecido, recuerden las medidas correctivas que se ampararán.  
Medidas correctivas: Trata de modificaciones en cada programa, 
modificación en los propósitos, retribuciones o cortes nuevos del activo 
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financiero, verificación de los quehaceres contenidos en cada programa, 
entre otros. 
 
Requisitos de las metas 
Armijo (2010, p. 10), señala que existe requisitos para elaborar las metas, de 
las cuales se enumera en seguida a cada una de ellas:  
Su instauración debe tomar en cuenta distintos parámetros. 
Deben ser factibles de responsabilizarse por la entidad con los patrimonios 
financieros, individuos, materiales y técnicos requeridos.  
Su meta debe someterse de la entidad. 
Deben determinarse para ser cumplidas en un tiempo establecido. 
Dar a conocer claramente el entorno geográfico que cubre. 
Ser reconocidas y tomadas en cuenta con los que realizan los programas 
(determinar compromiso por la responsabilidad) 
 
Cumplimiento de metas 
Después de haber descrito que significa meta, el siguiente paso es definir lo 
que significa cumplimiento de meta y para ello, Andía (2013), afirma que el 
cumplir metas se basa en el desenvolvimiento de las personas o instituciones 
para lograr cumplir un objetivo establecido. Del mismo modo proporciona 
el fundamento necesario para el proceso de planear operativamente los 
presupuestos (p.20). 
 
Cuna Más  
Plan Operativo Institucional (POI, 2016), señala que el Programa Nacional 
Cuna Más (PNCM), remonta su creación al 23/03/2012 a través del DS. N.° 
003-2012-MIDIS, como uno de los programas adjudicados al MIDIS, cuya 
finalidad principal es optimizar el progreso infantil de niños menores a los 3 
años de edad, los cuales cursan su desarrollo en lugares de pobreza y 
pobreza extrema para ascender los niveles de progresos cognitivos, sociales, 





Los objetivos particulares del Programa son:  
1. Aumentar los progresos cognitivos, sociales, físicos y emocionales de 
infantes con edades menores a 3 años, en lugares de pobreza y pobreza 
extrema. 
2. Optimizar el nivel de aprendizaje y prácticas familiares de resguardo e 
instrucción de sus infantes de 36 meses. 
3. Fortificar las relaciones afectivas de madres/padres/cuidadores-hijas(os)-
niñas(os) (p. 4) 
Servicios que brinda: El Programa proporciona asistencia social bajo los 
enfoques interculturales por medio de: 
Servicios de Cuidados Diurnos: Modalidad que busca dar servicio de 
cuidado a menores de 6 meses a 36 meses, los cuales crecen en lugares de 
pobreza y pobreza extrema y necesitan apoyo en las carencias de carácter 
básico desarrollo de destrezas aprendizaje, salud, nutrición, protección, 
descanso, juego, afecto y seguridad.  
Servicios de Acompañamientos Familiares: Es una de las modalidades 
que busca proporcionar atención integral. Dicha asistencia es realizad con 
sesiones en el hogar (visitas) para el fomento y fortalecimiento del 
conocimiento, la capacidad y la práctica de los cuidados y aprendizajes de 
los menores y las familias (gestantes, madres, padres o responsables) con el 




Ministerio de Desarrollo e Inclusión Social (MIDIS, 2012), manifiesta que 
optimizar el grado desenvolvimiento de infantes en los caracteres físicos, 
socio emocionales cognitivos y mejoras en la psicomotriz de menores con 
fines socio‐emocionales, cognitivos y motora para edades que oscilan entre 
los 36 meses, los cuales atraviesan pobreza y pobreza extrema, por medio 
de:Cuidado diurno integral. 
Asistencia personalizada a las familias para los cuidados y el crecimiento de 
infantes, por medio de visitas a las familias y reuniones colectivas en 
Centros Comunitarios implementados por dicho programa (p.3). 
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Componentes del programa. 
Según el MIDIS (2012, p.4), Señala que existen varios componentes de las 
cuales se describe a continuación y que son fundamentales para el programa 
nacional Cuna Más:  






MIDIS (2012), sostiene que el objetivo fundamental del proyecto Cuna Más 
es:  
Infantes menores de 36 meses de edad, los cuales atraviesan pobreza y 
pobreza extrema en las zonas delimitados por mencionado programa. 
Mujeres en gestación, que viven en condición las cuales atraviesan pobreza 
y pobreza extrema en las zonas delimitados a.Madres, padres y/o cuidadores 
responsables de las niñas o niños, las cuales atraviesan pobreza y pobreza 
extrema en las zonas delimitados por el programa (p.9). 
 
Rol de los gobiernos locales en la gestión del programa 
MIDIS (2012), es indispensable que el gobierno optimice la actualización de 
la población objetiva del programa para que se logre una ejecución eficiente 
y la mejor gestión posible (p. 10).
 
Silva (2016, p. 2), menciona que los requisitos para ser usuarios/a del 
Programa Cuna Más son los siguientes:  
Tener menos de 3 años de edad 
Copia del Documento Nacional de Identidad de la madre o el padre o el 
responsable del niño o niña 
Copia del DNI o partida del nacimiento del menor 
Copia de la tarjeta control de crecimiento y desarrollo del menor  
Copia de contar con el Seguro Integral de Salud-SIS u otro, 
Carta de compromiso de la madre o el padre o responsable del menor para el 
servicio de Cuidado Diurno 
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Silva (2016, pp. 2-4), Del mismo modo sostiene que el Programa, emplea 
estrategias para la atención, las cuales responden a las necesidades del 
infante usuario y usuaria con discapacidades de las cuales describen a 
continuación: En el marco de la Directiva N° 008-2015-MIDIS que aprueba 
los “los lineamientos para la transversalización del enfoque de discapacidad 
en los programas sociales del Ministerio de Desarrollo en Inclusión Social”; 
el Programa Nacional Cuna Más ha diseñado el Plan Anual 2016 para la 
transversalización del enfoque de discapacidad a nivel de la gestión 
institucional como en la prestación del Servicio de Cuidado Diurno y 
Acompañamientos Familiares. En el marco de los antes señalado, se están 
trabajando dos estrategias:  
1. Incorporación del enfoque de discapacidad en los documentos normativos 
y técnicos del Programa. 
2. Transversalización del enfoque de discapacidad en la Directiva N° 009-
2016-MIDIS/PNCM “Lineamiento Técnicos de los Servicios del Programa 
Nacional Cuna Más” 
- El PNCM cuenta con un modelo y enfoques que adopta, entre ellos el 
enfoque de discapacidad. 
- En los servicios del PNCM se brindan oportunidades de desarrollo y 
aprendizaje con pertinencia evolutiva y cultural a través de la experiencia de 
los aprendizajes relacionados a los grados de desenvolvimiento y 
crecimiento. 
1. Fortalecimiento de la capacidad de trabajo de los equipos técnicos y de 
los participantes comunes voluntariados los cuales se involucren en 
proporcionar soporte al Programa, en el enfoque de discapacidad.  
2. En el marco del Plan Operativo del área de capacitación del Programa se 
ha incorporado contenidos temáticos sobre Discapacidad dirigido al equipo 
técnicos y participantes asistenciales responsables. 
 
Servicio de acompañamiento a familias 
MIDIS (2012-2014, p. 20-24) Señala que se orienta en prácticas y 
aprendizaje en la familia, y no solo eso, sino que brinda compañías a 
familias con menores en estado y en zonas de riesgo, para finalmente 
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promover espacios de socialización e inter-aprendizaje entre ellas. 
Asimismo, señala que los servicios de acompañamientos a las familias 
consisten en los pasos señalados a continuación:  
- Taller de inducción: desarrollar las capacidades básicas del / la 
facilitador/a para que inicie las visitas al hogar (etapa de reconocimiento y 
generación de condiciones y etapa de fortalecimiento de capacidades) 
Frecuencia : 1 sola vez (al ingresar) 
Duración : 3 días 
- Taller de capacitación: Mejorar habilidades de los/las facilitadores/as 
con el fin de ejecutar visitas adecuadas al hogar. 
Frecuencia : 2 al año 
Duración : 3 días cada taller  
- Reuniones quincenales: planificar la visita al hogar de las familias que 
tiene a cargo, y fortalecer alguna capacidad específica.  
- Visita de asistencia técnica: brindar acompañamiento en la visita al 
hogar para fortalecer las prácticas. Considera observación durante la visita y 
análisis posterior (feedback) 
 
Comité de gestión 
El comité de gestión es la unidad responsable de administrar en 
coordinación con el gobierno, al PNCM, con el fin de proporcionar el 
bienestar necesario para el desarrollo de los infantes en las comunidades 
delimitadas. Asimismo, dicho comité de gestión, está conformado por 5 
integrantes, la elección la ejecuta la comunidad asignada y su aprobación es 
realizada por la Asamblea Comunal (Programa Nacional Cuna Más, 2013, 
p.60) 
 
Programa Nacional Cuna Más (2013p. 37) delimita los objetivos 
organizacionales orientados al fortalecimiento de los roles protagónicos y de 
las capacidades educativas de los padres o responsables de las familias 





El acompañante técnico 
- Planificar de forma mensual las Sesiones teniendo en cuenta los datos 
brindados por las Facilitadoras asignadas con referencia al interés y 
necesidad de las familias visitadas.  
-    Asegurar que los espacios físicos de las sesiones con las familias y los 
espacios de juegos de infantes sean seguros, pulcros y organizados. 
 
Rol del acompañante técnico 
Los acompañantes de nivel técnico del servicio de Acompañamientos a las 
familias son aquellos profesionales seleccionados y capacitados por el 
PNCM, quienes brindan las asesorías técnicas permanentes a las 
facilitadoras y facilitadores en la ejecución de las visitas a los hogares. Son 
quienes hacen de forma directa las reuniones de carácter social y de 
interaprendizajes con en los hogares u centros designados. Conocen, 
respetan y valoran los contextos socio culturales de las comunidades, y el 
nivel potencial, fortaleza de los facilitadores asignados (Programa Nacional 
Cuna Más, 2013, p.50) 
 
El facilitador o facilitadora 
Según el Programa Nacional Cuna Más (2013) sostiene que las facilitadoras 
y los facilitadores de los servicios de acompañamientos a familias son 
integrantes de las comunidades y fueron propuestos por los mismos 
habitantes. Asimismo, fueron seleccionados y formados por los 
acompañantes técnicos y por los equipos técnicos responsables de las 
unidades territoriales. En otras palabras, ejecutan las visitas a las familias 
que, asignadas, todos los facilitadores son responsable de un promedio de 10 
familias. En la cual, es indispensable las asesorías de los acompañantes 
técnicos (p.62) 
- Proporcionan todos los datos a los acompañantes técnicos con respecto a 
los deseos y necesidades de las familias delimitadas en las visitas a los 
hogares. Información necesaria para planear las reuniones. 
-  Recuerdan y motivan a las familias a participación de forma mensual de 
las reuniones.  
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Etapas y metodología para la prestación del servicio de 
Acompañamiento a familia 
MIDIS (2012-2014) Señala que existen dos etapas fundamentales de las 
cuales se describe a continuación:  
-   Reconocimiento y generación de condiciones 
- Fortalecimiento de capacitaciones (p. 21) 
 
Metodología (Visita al hogar) 
MIDIS (2012-2014) La visita al hogar está a cargo de las facilitadoras, 
personas de las mismas comunidades que son capacitadas. Las facilitadoras 
cuentan con la guía jugando aprendo, un kit para facilitadoras, y un kit para 
familias (p.21).  
 
Evaluación del cumplimiento de metas 
Andía (2013, p. 20) y el Programa Nacional Cuna Más (2013, p.12-13) 
afirma que el cumplir las metas posee su fundamento en el 
desenvolvimiento de las personas o instituciones para lograr cumplir un 
objetivo establecido. Del mismo modo proporciona el fundamento para 
planear operativamente los presupuestos, el cual se infiere los siguientes 
indicadores. 
 
Fortalecimiento de prácticas de estudio y aprendizaje 
Señala que el fortalecimiento de las prácticas de estudio y aprendizaje se 
dan a través de las reuniones de fomento y de aprendizajes, son momentos 
de socialización e intercambios llevados a cabo por las madres, padres, e 
infantes de hasta 3 años y las madres en gestación (p.13).  
- El Monitoreo: consiste en el seguimiento que se realiza a los comités de 
Gestión y estos a las facilitadores y facilitadores con la finalidad de alcanzar 
bienestar en los trabajos de mejoramiento que los servicios requieren para 
una adecuada atención integral.  
- El juego: este momento se da comienzo con el juego del infante. En 
otras palabras, sin ninguna propuesta o señal de la mamá. Con finalidad de 
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fortalecer los hábitos de protección y actividades de juegos realizados en 
cada visita a los hogares. 
- Los materiales: en este apartado es donde la facilitadora (or) 
proporciona el material indispensable que emplearán los infantes en las 
sesiones, sumado al instructivo adecuado para que interactúe con él. Por lo 
tanto, las madres, los padres y las facilitadoras se limitarán a observar y 
responder con gestos o palabras, si los menores lo requieren. 
- Desarrollo de habilidades: en este apartado el facilitador o la 
facilitadora tratan de desarrollar no solo la parte del conocimiento en sí, sino 
también trata de potencializar las habilidades que posee el niño o niña, a fin 
de que ambas vayan de la mano y todo esto lo realiza a través de juegos. 
 
Visitas  
Se trata de apoyar a las familias en sus mismas casas con el fin de dirigirlas 
de modo respetuosos en los asuntos vinculados a los cuidados y 
aprendizajes de los menores. Además, facilita a que las mamás, usen sus 
funciones de día a día como oportunidad para que sus hijos aprendan cosas 
nuevas. (p.12). 
- Orientación: tiene que ver en otorgar la orientación con respecto a los 
hábitos referentes a cuidados y aprendizajes orientados a su uso en sus 
menores hijos de 36 meses. 
- Experiencias: se trata en las vivencias de aprendizaje que poseen con sus 
hijos. 
- Apego seguro: el trabajo del facilitador y la facilitadora de lograr que la 
niña o el niño tenga un vínculo fuerte y seguro con la mamá y el papá, es 
decir, que le permita a los bebés y a los niños poseer a educadores que sean 
el sostén en su sentir de seguridad ante situaciones de angustia. Asimismo, 
los niños (as) gozan de un nivel de confiabilidad adecuado con respecto a la 
presencia de sus figuras responsables, los cuales estarán pendientes de 
brindar apoyo de los menores y tratará de satisfacer las necesidades en los 




1.4. Formulación del problema 
  
Problema general  
 
¿Existe relación entre la gestión del talento humano y el cumplimiento de metas de 
los comités de gestión del Programa Nacional Cuna Más, periodo 2018?  
 
Problemas específicos  
 
¿Cuál es la situación de la gestión del talento humano de los comités de gestión del 
Programa Nacional Cuna Más, periodo 2018? 
 
¿Cuál es el nivel de cumplimiento de metas de los comités de gestión del Programa 
Nacional Cuna Más, periodo 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
Justificación por conveniencia 
El estudio fue beneficioso no solo por contar con acceso a la información sobre el 
programa, sino porque, además, al ser este un programa social, se contribuirá con la 
evaluación y seguimiento de los objetivos y metas trazados por este.  
 
Justificación social 
La investigación contribuye directamente a la sociedad por medio de la mejora en el 
servicio que se entrega a los beneficiarios (menores de edad), por medio de la 
identificación de los factores que limitan el cumplimiento de las metas, así como su 
posterior intervención con estrategias de solución llevadas a cabo por los 
responsables. 
 
Justificación   teórica 
El presente estudio en investigación servirá como base sustentadora para problemas 
de investigación futuras en lo que respecta al sector de programas sociales, misma 
que resaltará la relevancia de la gestión del talento humano y porque no decir el 
cumplimiento de metas. Es por ello, que para evaluar la variable independiente 
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(gestión del talento humano), se tomará como base de sustento a Vallejo (2015), y 
para la segunda variable se tendrá al Programa Nacional Cuna Más (2013, pp.12-13).  
 
Justificación práctica. 
Con respecto al presente estudio se justifica desde el nivel práctico, ya que se 
desarrollará usando las técnicas y metodologías, empleando instrumentos que lleve a 
organizar la información recolectada y examinar los resultados que serán de gran 
utilidad para los programas sociales, especialmente para Cuna Más y otras 
instituciones que involucra los programas sociales, aportando a la mejora de una 
eficiente gestión del talento humano y que permita el cumplimiento adecuado de las 
metas. 
Justificación metodológica  
El estudio presenta utilidad metodológica a razón de que en primera instancia a 
empleado el método científico para exponer la problemática abordada, siendo de tipo 
aplicado y diseño correlacional, incluido el empleo de instrumentos utilizados para 




Hipótesis General  
 
Hi: La gestión del talento humano se relaciona significativamente con el 
cumplimiento de metas de los comités de gestión del Programa Nacional Cuna Más, 
periodo 2018. 
 
 Ho: La gestión del talento humano no se relaciona significativamente con el 
cumplimiento de metas de los comités de gestión del Programa Nacional Cuna 
Más, periodo 2018.  
 
Hipótesis específicas  
 
Hi1: La gestión del talento humano de los comités de gestión del Programa Nacional 




Hi2: El cumplimiento de metas de los comités de gestión del Programa Nacional 





Determinar la relación existente de la gestión del talento humano y el cumplimiento 
de metas de los comités de gestión del Programa Nacional Cuna Más, periodo 2018.  
 
Objetivos Específicos 
Analizar la situación de la gestión del talento humano de los comités de gestión del 
Programa Nacional Cuna Más, periodo 2018. 
 
Analizar el nivel de cumplimiento de metas de los comités de gestión del Programa 








2.1.  Diseño de investigación  
 
Tipo e Investigación 
La investigación en marcha fue básica, porque se desarrolló a través de teorías 
planteadas anteriormente, las cuales permitieron proporcionar soluciones al 
problema planteado en sus inicios, incrementando de esta manera, el 
conocimiento de los mismos (Hernández, 2014, p. 145) 
 
Diseño de Investigación 
El nivel y diseño de la investigación fue correlacional - transversal, en este 
sentido, Hernández (2014, p. 145) alude que, el mencionado diseño se orienta a 
delimitar la relación existente entre las variables de la investigación, las cuales 
fueron tomadas del muestreo de estudio. Es decir, es indispensable señalar que no 
existen variables independientes o dependientes, porque solo fueron denominadas 
variable 1 y variable 2. 
 

















2.2. Variables, Operacionalización 
   V1: Gestión del Talento  
   V2: Cumplimiento de Metas 
 
Fuente: marco teórico - variable 
Variable
s 
Definición conceptual Definición 
operacional 
Dimensiones Indicadores Escala 
   
   
   
   
   
   














Es el desarrollo e involucramiento del 
capital humano, elevando las 
competencias de cada persona que trabaja 
en la empresa e institución; además 
permite la comunicación entre los 
trabajadores y la organización 
involucrando la empresa con las 
necesidades y deseos de sus trabajadores 
con el fin de ayudarlos, respaldarlos y 
ofrecerles un desarrollo personal capaz de 
enriquecer la personalidad y motivación de 
cada trabajador que se constituye en el 
capital más importante de la empresa e 
institución, su gente (Vallejo, 2015, p. 16 





y lista de 
cotejo de 
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Andía (2013, p. 20) y el Programa 
Nacional Cuna Más (2013, p.12-13) define 
que el cumplimiento de metas se basa en el 
desempeño de las personas o instituciones 
para lograr cumplir un objetivo 
establecido. Del mismo modo provee la 
base para la planificación operativa del 
presupuesto, el cual se infiere los 
siguientes indicadores. 
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2.3. Población y muestra 
 
Población  
Se le denomina así, a la totalidad de elementos que serán observados o los hechos 
que básicamente son objeto de estudio y evaluar, dichos elementos están 
delimitados por particularidades, su observación se desarrollar en un marco 
temporal y localización determinada (Hernández, 2014, p. 85). Es por ello que, 
que la población estuvo constituida por 2 servicios, estos son: “servicios de 
acompañamiento de familias” (solo para la zona rural), en donde se encuentran los 
26 comités de las diferentes provincias y distritos, mismas que cuentan con una 
cantidad de facilitadoras y cantidad de familias, y por otra parte se tiene el 
“servicio de cuidado diurno”, con 13 comités (zona urbana).  
Muestra 
La muestra de la investigación fue conformada por las acompañantes de los 
servicios de acompañamientos familiares, es decir, en la cual se encuentran 
solamente los 26 comités de gestión del Programa Nacional Cuna Más, periodo 
2018. Estos se describe a continuación: 
C.G. Comité de gestión Provincia Distrito Cantidad de facilitadoras 
Cantidad de 
familias 
1 Los niños del futuro Lamas Caynarachi 8 80 
2 Allima Wambrakuna Lamas Pinto Recodo 13 130 
3 Niños alegres Lamas Rumisapa 8 80 
4 Sinchi Wambrakuna Lamas Tabalosos 7 70 
5 Caritas felices de San Miguel Lamas Tabalosos 10 100 
6 Los emprendedores Lamas Zapatero 8 80 
7 Niños del futuro Lamas Zapatero 8 80 
8 Niños felices Moyobamba Moyobamba 10 100 
9 Bikut Rioja Awajun 10 100 
10 Semillitas del amor San Martin Chazuta 9 90 
11 Cuna Wasi Copal Sacha El dorado San José de Sisa 8 80 
12 Creciendo con amor de Santa Martha El dorado Santa rosa 8 80 
13 Los amiguitos de Jesus El dorado Santa rosa 9 90 
14 Niños valientes Lamas Cuñumbuqui 8 80 
15 Juntos crecemos Lamas Rumisapa 7 70 
16 Estrellitas del saber Lamas San Roque de Cumbaza 10 90 
17 Etsa Rioja Awajun 7 70 
18 Caritas felices Rioja Awajun 9 90 
19 Mis pequeños angelitos Rioja Awajun 7 70 
20 Nugkui Moyobamba Moyobamba 10 100 
21 Niños unidos El dorado San Martin 7 70 
22 Los retoñitos de la vida El dorado San Martin 11 110 
23 Wiñayka Wambrakuna El dorado San José de Sisa 9 90 
24 Niños Barranquinos Lamas Barranquita 10 100 
25 Los niños del valle del Shanusi Lamas Caynarachi 8 80 
26 Semillitas del saber San Martin Papaplaya 8 80 






Se trabajó bajo un muestreo no probabilístico por conveniencia del tesista, debido 
a que previamente se ha especificado cuales son los criterios que deberá de reunir 
la muestra para ser seleccionada, gracias a ello, no fue necesario aplicar fórmula 
estadística que permitiera escoger la muestra aleatoriamente. 
 
Criterios de inclusión  
- Solo se cogió a los servicios de acompañamientos familiares (solo para la zona 
rural). 
- 26 comités de gestión del Programa Nacional Cuna Más, periodo 2018. 
 
Criterios de exclusión 
- No se tomó en cuenta a los Servicios de cuidados diurnos (zona urbana). 
- Tampoco a los 13 comités de gestión del Programa Nacional Cuna Más, periodo 
2018 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Técnica 
Las técnicas para el presente estudio y que permitieron recolectar datos fueron la 
encuesta y una lista de cotejo que fueron aplicados al personal responsable de los 
comités de gestión del Programa Nacional Cuna Más, periodo 2018.  
Encuesta: técnica que con mayor frecuencia es empleada en la recopilación de 
datos, por más de que no cuenta con mayor validez al ser una técnica que emplea 
un sesgo de individuos y poseer un carácter subjetivo. Las encuestas recogen 
información de una porción de la población de interés, dependiendo el tamaño de 
la muestra en el propósito del estudio (Behar, 2008, p.62) 
 
Observación: consiste en la asimilación de relaciones enfocas en hechos o 
eventos observados en determinado marco temporal y localización, en la cual se 
desenvuelven situaciones, patrones vinculados a los elementos observados 






Los instrumentos deben ser descritos, son las herramientas o medios utilizados 
para la recolección de los datos, de las cuales de hace mención a continuación: 
 
Cuestionario: Un cuestionario que se encuentra estructurado por un grupo de 
preguntas en relación a cada variable de estudio. Su estructuración se basa en 
particularidades que permitan medir las variables. En la cual se distinguen, 
interrogantes como: preguntas cerradas y abiertas (Behar, 2008, p.64). De esta 
manera, el cuestionario consta de un total de 14 ítems, generados a partir de los 
indicadores obtenidos de la teoría inferida por Vallejo (2015). Cada uno de estos 
ítems, cuenta con 5 alternativas de carácter ordinal, siendo 1 la menor escala con 
un valor de “nunca” y 5 la mayor con un valor de “siempre”. Cabe indicar que 
estas alternativas solo sirvieron para recopilar información de la muestra, ya que, 
las escalas de valoración finales a las cuales se llegaron fueron solo 3, siendo 
estas: deficiente (con un rango de 14 a 33), regular (con un rango de 34 a 53) y 
eficiente (de 54 a 73). Este instrumento fue aplicado a todos los encargados de los 
comités de gestión del Programa, presentes en el 2018.  
 
Lista de cotejo: Se le atribuye la facultad de erradicar los sesgos de los 
investigadores, en general se emplean interrogantes libres, sumado a su atributo 
de ser codificado de forma sencilla y obteniéndose datos concretos (Bernal, 2010, 
p.252). La lista que fue aplicada a todos los encargados de los comités de gestión 
del Programa Nacional Cuna Más, durante el 2018, constó de un total de 12 
preguntas, extraídas de la inferencia de las teorías de Andía (2013, p. 20) y del 
Programa Nacional Cuna Más (2013, p.12-13), cada una de las cuales, consta de 
solo 2 respuestas, una positiva (si) y una negativa (no). Estas respuestas, solo 
sirvieron para responder al instrumento, ya que, para la presentación de los 
resultados, las escalas empleadas fueron: “deficiente” (con un rango de 0 a 6) y 
“eficiente” (con un rango de 7 a 12). 
 
Validación 
Para validar cada instrumento, se recurrió a un proceso para evaluarlos con el 
apoyo de profesionales, siendo estos los responsables de analizarlos. En este 
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sentido, los profesionales que ejecutaron la validación, fueron 3 individuos, los 
cuales son: 
Dr. Gustavo Ramírez García, metodólogo. 
Mg. Carmela Neyra Cruz, especialista en gestión pública.  
Mg. Katherine Mery Ashly Champloy Urtecho, especialista en gestión pública. 
 
Confiabilidad 
Debido a que la variable gestión del talento humano fue evaluada por medio de 
una encuesta, misma que fue medida por una prueba de estadística del Alfa de 
Cronbach, sin embargo, para la segunda que es cumplimiento de metas misma que 
se realizó a través de una prueba piloto al personal responsable de los comités de 
gestión del Programa Nacional Cuna Más, periodo 2018. 
 
2.5.  Métodos de análisis de datos 
La metodología que correspondió al estudio fue la prueba de Rho de Spearman, 
porque el propósito del estudio fue el de identificar si existe o no relación entre la 
gestión del talento humano y el cumplimiento de metas de los comités de gestión 











  Determinar la relación existente de la gestión del talento humano y el  
  cumplimiento de metas de los comités de gestión del Programa Nacional  
    Cuna Más, periodo 2018. 
Tabla 1 
Prueba Rho Spearman Gestión del talento humano * cumplimiento de metas  
 
Se concluye que existe una relación entre la variable Gestión del talento humano y 
la variable Cumplimiento de metas, porque el valor Sig. (bilateral) de 0.000 es 
menor al margen de error de 0.05(5%), por ello se acepta la hipótesis (Hi), la cual 
señala: "La gestión del talento humano se relaciona significativamente con el 
cumplimiento de metas de los comités de gestión del Programa Nacional Cuna 
Más, periodo 2018". En este sentido, el coeficiente de correlación es equivalente a 
r=0.763 por ello se acepta que la mencionada relación es positiva media. 
 
Objetivo específico 1 
Analizar la situación de la gestión del talento humano de los comités de gestión 
del Programa Nacional Cuna Más, periodo 2018 
 
Tabla 2  






Figura 1. Resultados de la gestión del talento humano 
Fuente: Tabla 1 
Acorde a la tabla 1, se evidencia que la gestión del talento humano se le atribuye 
como deficiente porque el 50% de acompañantes lo aseguran, no obstante, el 19% 
aseveran que es regular y solo un 31% afirman que es eficiente. Estos resultados se 
reflejaron por el mismo hecho de que la mayoría de los acompañantes afirmaron 
en su respuesta que casi nunca la capacitación que reciben las y los facilitadores 
les permite alcanzar sus objetivos. De igual manera indicaron que casi nunca 
reciben algún reconocimiento por las labores que realizan con las familias de 
zonas rurales y mucho menos los facilitadores del equipo tienen claras sus 
responsabilidades individuales. 
 
Objetivo específico 2 
Analizar el nivel de cumplimiento de metas de los comités de gestión del 
Programa Nacional Cuna Más, periodo 2018. 
 
Tabla 3 
















Figura 2. Resultados del nivel de cumplimiento de metas  
Fuente: Tabla 2 
 
Según la tabla y figura 2, se puede evidenciar que el 65% de las acompañantes, 
cumplen de manera deficiente las metas establecidas, mientras que el 35% 
restante, lo cumple de manera eficiente. Estos resultados se dieron debido a que en 
las respuestas marcadas se apreció que la mayoría de los acompañantes señalaron 
que el acompañante técnico no monitorea minuciosamente las actividades y visitas 
que realizan los facilitadores y las facilitadoras a las familias a su cargo. 
Asimismo, el acompañante técnico no contrala el material que utiliza el facilitador 
para la ejecución de sus actividades con los infantes. De igual manera el 
acompañante por medio del facilitador no promueve el fomento de prácticas entre 

















Finalmente, para alcanzar el objetivo general se utilizó el sistema SPSS v.24 como 
herramienta para aplicar la prueba de Rho Spearman, donde quedó demostrado que 
existe una relación entre la variable Gestión del talento humano y la variable 
Cumplimiento de metas, porque el valor Sig. (bilateral) de 0.000 es menor al margen 
de error de 0.05(5%), por ello se acepta la hipótesis (Hi), la cual señala: "La gestión 
del talento humano se relaciona significativamente con el cumplimiento de metas de 
los comités de gestión del Programa Nacional Cuna Más, periodo 2018". En este 
sentido, el coeficiente de correlación es equivalente a r=0.763 por ello se acepta que 
la mencionada relación es positiva media. Este resultado encontrado se acerca a lo 
hecho por Santa María, F. (2017), concluyó en su investigación que el valor de 
p=0.000<0.05, refuta la hipótesis nula por lo que hay una relación fuerte positiva 
(r=0,760) en la administración de recursos humanos y en el desarrollo de las 
laborales de los colaboradores.  
 
Asimismo, gestionar adecuadamente los recursos humanos, trae grandes 
beneficios para toda organización o para una institución del estado, ya que con esto 
se tendrá un personal capaz de realizar las actividades designadas de manera más 
eficiente y que aportará al crecimiento de la organización. Esto se refuerza con la 
definición del autor Hatum (2011), quien señala que el talento clave, talento crítico y 
gestión del talento: todas estas expresiones están relacionadas con el tema en 
cuestión. Pero aquí radica uno de los problemas al hablar del talento: parece que cada 
uno tiene su propia idea de lo que la palabra talento describe o captura. En sentido 
amplio, se refiere a las habilidades o capacidades que permiten que una persona 
desempeñe cierta tarea. Con el fin de cumplir con el primer objetivo específico de la 
investigación, fue necesario aplicar un cuestionario direccionado al personal de 
acompañantes del Programa. Se llegó a obtener como resultado que la gestión del 
talento humano se le atribuye como deficiente porque el 50% de acompañantes lo 
aseguran, no obstante, el 19% aseveran que es regular y solo un 31% afirman que es 
eficiente. Estos resultados se reflejaron por el mismo hecho de que la mayoría de los 
acompañantes afirmaron en su respuesta que casi nunca la capacitación que reciben 
las y los facilitadores les permite alcanzar sus objetivos. De igual manera indicaron 
que casi nunca reciben algún reconocimiento por las labores que realizan con las 
familias de zonas rurales y mucho menos los facilitadores del equipo tienen claras 
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sus responsabilidades individuales. Estos resultados contrastan con la investigación 
de Ponce, B. (2014), el mismo que llegó a concluir que el 92% de las personas al que 
se le aplicó la encuesta afirmaron que en su departamento contaban con los 
colaboradores adecuados y necesarios para desempeñarse laboralmente, por ese 
motivo se toma en cuenta que los individuos desempeñan las funciones dadas por su 
jefe sin complejidades e inconvenientes en el desarrollo de sus metas. 
 
Cumplir con las metas significa haber realizado y al mismo tiempo gestionado 
todas las actividades y tareas previstas para un tiempo determinado contribuyendo en 
la mejora de algo o de alguien en general. En tanto el autor Andía (2013), señala que 
el cumplir metas se basa en el desempeño de las personas o instituciones para lograr 
cumplir un objetivo establecido. Del mismo modo proporciona el fundamento 
necesario para el proceso de planear operativamente los presupuestos. Por otro lado, 
para cumplir con el segundo objetivo específico se empleó de igual manera un 
cuestionario, pero con dos opciones de respuestas dirigidas a los acompañantes del 
Programa. Obteniendo como resultado que el 65% de las acompañantes, cumplen de 
manera deficiente las metas establecidas, mientras que el 35% restante, lo cumple de 
manera eficiente. Estos resultados se dieron debido a que en las respuestas marcadas 
se apreció que la mayoría de los acompañantes señalaron que el acompañante técnico 
no monitorea minuciosamente las actividades y visitas que realizan los facilitadores y 
las facilitadoras a las familias a su cargo. Asimismo, el acompañante técnico no 
contrala el material que utiliza el facilitador para la ejecución de sus actividades con 
los infantes. De igual manera el acompañante por medio del facilitador no promueve 
el intercambio de experiencias entre familias y menores. Dichos resultados descritos 
en líneas anteriores tienen similitud con lo realizado por Parizaca, Y. (2017), quien 
en su investigación llegó a concluir la municipalidad no tiene la capacidad adecuada, 
tampoco posee la competitividad que toda institución del sector público posee con el 
fin de alcanzar las metas organizacionales, en este sentido, fue necesario proponer 
directivas internas y lineamientos que faculten lograr un mejor desarrollo de los 








5.1 Existe relación entre las variables gestión del talento humano y el cumplimiento de 
metas, puesto que el resultado encontrado en la investigación evidenció que el valor 
de sig. bilateral fue inferior al margen de error de 0.05, lo cual permitió aceptar la 
hipótesis de investigación planteada.  
 
5.2 La gestión del talento humano de los comités de gestión del Programa Nacional 
Cuna Más fue calificada como deficiente por el 50% de acompañantes encuestados, 
mientras que, el 19% lo califica como regular y solo un 31% restante, lo califican 
como eficiente. 
 
5.3 El nivel de cumplimiento de metas de los comités de gestión del Programa 
Nacional Cuna Más fue calificado como deficiente por el 65% de las 
acompañantes, ya que no vienen cumpliendo de manera correcta las metas 








6.1. A los futuros investigadores, continuar realizando estudios en torno a las variables 
gestión del talento humano y el cumplimiento de metas, pues ayudara a la 
municipalidad en gran medida a solucionar problemas respecto al cumplimiento 
de metas y la gestión para contratar a nuevo personal.  
 
6.2. Al jefe de área de recursos humanos del programa Nacional Cuna Más, desarrollar 
mejor sus actividades con el propósito de seleccionar el personal adecuado para 
que puede desempeñarse de manera eficiente en sus funciones, planteando una 
gestión del talento humano por parte de las autoridades superiores. 
 
6.3.  A los acompañantes que sean seleccionados para trabajar en el programa 
Nacional Cuna Más, cumplir con las metas establecidas empleando diferentes 
medios o manera para conseguirlas y que puedan transmitir esto a sus demás 
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Matriz de consistencia 1 
Título: Gestión del talento humano y su relación con el cumplimiento de metas de los comités de gestión del programa nacional cuna 2 
más, periodo 2018. 3 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos  
Problema general 
¿Existe relación entre la gestión del 
talento humano y el cumplimiento 
de metas de los comités de gestión 
del Programa Nacional Cuna Más, 
periodo 2018? 
Problemas específicos: 
- ¿Cuál es la situación de la gestión 
del talento humano de los comités 
de gestión del Programa Nacional 
Cuna Más, periodo 2018? 
- ¿Cuál es el nivel de cumplimiento 
de metas de los comités de gestión 




Determinar la relación existente de la 
gestión del talento humano y el 
cumplimiento de metas de los 
comités de gestión del Programa 
Nacional Cuna Más, periodo 2018.  
Objetivos específicos 
- Analizar la situación la gestión del 
talento humano de los comités de 
gestión del Programa Nacional Cuna 
Más, periodo 2018. 
- Analizar el nivel de cumplimiento 
de metas de los comités de gestión 






Hi: La gestión del talento humano se 
relaciona significativamente con el 
cumplimiento de metas de los comités 
de gestión del Programa Nacional Cuna 
Más, periodo 2018. 
 Ho: La gestión del talento humano no 
se relaciona significativamente con el 
cumplimiento de metas de los comités 
de gestión del Programa Nacional Cuna 
Más, periodo 2018.  
Hipótesis específicas  
Hi1: La gestión del talento humano de 
los comités de gestión del Programa 
Nacional Cuna Más, periodo 2018, es 
deficiente. 
Hi2: El cumplimiento de metas de los 
comités de gestión del Programa 










































Estuvo constituida por 2 servicios, 
estos son: “servicios de 
acompañamiento de familias” (solo 
para la zona rural), en donde se 
encuentran los 26 comités de las 
diferentes provincias y distritos, 
mismas que cuentan con una 
cantidad de facilitadoras y cantidad 
de familias, y por otra parte se tiene 
el “servicio de cuidado diurno”, con 
13 comités (zona urbana).  
Muestra 
La muestra de dicho estudio estuvo 
constituida por las acompañantes del 
“servicio de acompañamiento de 
familias”, es decir, donde se 
encuentran solamente los 26 comités 
de gestión del Programa Nacional 
Cuna Más 
























Cuestionario Sobre Gestión Del Talento Humano 
  Muy buenos días, frente a las siguientes interrogantes, sírvase señalar la respuesta   que            
para usted sea adecuada, teniendo en cuenta para ello lo siguiente: 
Escala Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 






















El profesional técnico capacita periódicamente a las y los 
facilitadores, que les permita desarrollar con normalidad sus 
actividades de campo. 
1 2 3 4 5 
02 La capacitación que reciben las y los facilitadores les permite alcanzar sus objetivos. 1 2 3 4 5 
N° Formación del personal Respuestas 
03 
La educación del acompañamiento técnico brinda la confianza 
necesaria al facilitador para que realice satisfactoriamente sus 
actividades.  
1 2 3 4 5 
04 
El acompañante técnico ofrece las oportunidades para mejorar 
su desempeño de las y los facilitadores permitiéndoles alcanzar 
sus objetivos.  














Orientación a las personas Respuestas 
05 Siempre la orientación que recibe el o la facilitadora es la adecuada para el buen desenvolvimiento de sus actividades. 1 2 3 4 5 
06 El profesional técnico le orienta al facilitador de cómo debe realizar su actividad de campo 1 2 3 4 5 
N° Modelado de trabajo Respuestas 
07 El acompañante técnico distribuye equitativamente las tareas al facilitador y a la facilitadora.  1 2 3 4 5 
08 
El acompañante técnico planea y realiza coordinadamente las 
actividades que debe y le permita alcanzar sus objetivos al 
facilitador o la facilitadora. 
1 2 3 4 5 
N° Trabajo en equipo      
09 Los objetivos del acompañante técnico son claros y aceptados por todos 1 2 3 4 5 













s Recompensas organizacionales Respuestas 
11 Reciben algún reconocimiento por las labores que realizan con las familias de zonas rurales  1 2 3 4 5 
12 Las facilitadoras trabajan en función de beneficios y resultados. 1 2 3 4 5 
N° Política salarial Respuestas 
13 Los comités de gestión brindan un pago remunerativo por la labor y servicio que realiza el facilitador (a) 1 2 3 4 5 
14 
Considera que el salario en es una forma de motivar a las 
facilitador (a), para que las actividades se realicen con 
formalidad y normalidad. 
1 2 3 4 5 
 
 
Lista De Cotejo Sobre Cumplimiento De Metas 
Muy buenos días, frente a las siguientes interrogantes, sírvase señalar la respuesta que para 




























e Monitoreo Respuestas 
01 El seguimiento que realiza el acompañante técnico hacia los facilitadores es permanentemente.  Si No 
02 
El acompañante técnico monitorea minuciosamente las actividades y 
visitas que realizan los facilitadores y las facilitadoras a las familias a 
su cargo. 
Si No 
N° Juego  Respuesta 
03  El acompañante técnico vigila que el facilitador o la facilitadora realicen los juegos adecuadamente para con los niños. Si No 
04 El acompañante técnico, controla que los juegos vayan de acuerdo a las expectativas del niño o la niña. Si No 
N° Materiales  Respuesta  
05 El acompañante técnico contrala el material que utiliza el facilitador para el desarrollo de sus actividades con los niños y niñas. Si No 
06 
El acompañante técnico brinda las facilitadores y los materiales 
necesarios al facilitador o la facilitadora para que lleve a cabo sus 
actividades con los niños y niñas. 
Si No 
N° Desarrollo de habilidades  Respuesta  







Orientación  Respuesta  
09 Siempre las orientaciones que realiza el facilitador sobre el cuidado y aprendizaje es la más adecuada para los niños (as) y padres.  Si No 
10 Siempre las orientaciones que realiza el facilitador a los niños y niñas se efectúan de manera respetuosa Si No 
N° Experiencias  Respuesta  
11 
El acompañante técnico por medio del facilitador promueve el 




El acompañante técnico por medio de las facilitadoras construye 
lazos que permita compartir experiencias, ideas y preocupaciones 
entre familiares y niños (as) 
Si No 
N° Apego seguro Respuesta 
13 
El acompañante técnico ha logrado que las familias, niños y niñas 
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